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Bakalářská	 práce	 je	 rozdělena	 na	 dvě	 základní	 části	 –	 teoretickou	 a	 praktickou.	 Teoretická	 část	










































Koubek	 (2001,	str.	42)	definuje	pojem	pracovní	místo	 jako	nejmenší	prvek	organizační	 struktury	






































Podle	Koubka	 (2001,	str.	54)	 je	hlavním	principem	motivačního	přístupu	to,	 že	práce,	která	pra-
covníka	uspokojuje,	je	nejlepším	motivátorem.		Pracovníci,	kteří	jsou	spokojeni	se	svou	prací,	mají	
svou	práci	 rádi	a	považují	 ji	 za	významnou,	 jsou	vnitřně	motivováni	k	tomu,	aby	 ji	 vykonávali	 co	
nejlépe.		
Efektivní	 výkon	 pracovníka	 a	 jeho	 skutečné	 uspokojení	 z	vykonávané	 práce	 vyplývá	 podle	 Ar-














Motivační	 přístup	 k	vytváření	 pracovních	míst	 je	 vhodný	 a	 užitečný	 pro	 organizace,	 které	 chtějí	
mít	vysoce	motivované	pracovníky,	díky	kterým	dosáhnou	příznivých	výsledků	(Koubek,	2001,	str.	
54).	
Dalším	 přístupem	 k	vytváření	 pracovních	 míst	 je	 mechanistický	 přístup,	 který	 	 podle	 Koubka	
(2001,	str.	53)	předpokládá,	že:	„existuje jen jeden nejlepší způsob provádění dané práce a že pra-

























splňovat.	 Zároveň	by	měla	 být	 stanovena	míra	 tolerance	při	 nesplnění	 některých	požadavků	na	
kandidáta.	V	tomto	období	musí	být	stanovena	osoba,	která	bude	za	výběr	nejvhodnějšího	kandi-
dáta	zodpovědná,	a	nejvhodnější	 forma	pro	 jeho	získání.	Typickou	přípravnou	činností	 je	 tvorba	
nabídky	na	pracovní	místo,	 která	 je	 obvykle	 zabezpečována	personálním	útvarem	ve	 spolupráci	
s	příslušným	odborným	útvarem,	do	 kterého	 spadá	dané	pracovní	místo.	 Společně	 vypracovaná	
nabídka	je	následně	zveřejněna	vhodným	způsobem.	
Podle	Kleibla	(2001)	se	zaměstnavatel	vhodnou	formulací	nabídky	práce	může	vyhnout	tomu,	aby	
nebyl	 zahlcen	 obrovským	 množstvím	 žádostí	 nevyhovujících	 potencionálních	 kandidátů.	 Proto	








































Podle	Armstronga	 (2007,	 str.	395)	spočívá	adaptace	zaměstnanců	do	organizace	„v procedurách 
charakteristických pro den, kdy pracovník nastupuje do podniku, a dále pak v procedurách, které 
mají novému pracovníkovi poskytnout základní informace, které potřebuje k tomu, aby se rychle a 
vhodným způsobem v podniku adaptoval a začal pracovat.“ 
Dvořáková	(2007,	str.	143)	definuje	adaptaci	jako	„systematickou orientaci a formalizované začle-
nění nového zaměstnance do kulturního, sociálního a pracovního systému organizace.“ 
Jinou	definici	pojmu	adaptace	uvádí	Rymeš	(1986,	str.	27).	Podle	této	definice	je	adaptace	„soubor 
























Zařazení	 pracovníků	 a	 jejich	následná	 integrace	neboli	 orientace	 je	 jednak	 závěrem	výběrového	








tit	 období,	 po	 které	 nový	 pracovník	 nepodává	 standardní	 výkon	 a	 nedostatečně	 se	 orientuje	
v	novém	pracovním	a	sociálním	prostředí	(Koubek,	2001,	str.	180).	
Proces	orientace	 je	možné	definovat	dle	Vajnera	(2007,	str.	93)	 jako	„proces přizpůsobení se za-











































































adaptace.	Dle	Bláhy	a	kol.	(2005,	str.	128)	se	jedná	především	o	„milé přijetí zaměstnance ve fir-
mě, zajištění seznámení se s firmou a ostatními zaměstnanci a díky tomu vytvořit novému zaměst-
nanci psychickou pohodu.“ 




Podle	 Armstronga	 (2007,	 str.	 395)	 existují	 čtyři	 základní	 cíle	 adaptace	 nových	 zaměstnanců	 do	
podniku:	
§ Překonat	počáteční	 fáze,	 kdy	 se	všechno	novému	pracovníkovi	 zdá	neobvyklé,	 cizí	 a	ne-
známé;		
§ Rychle	 vytvořit	 v	mysli	 nového	pracovníka	příznivý	postoj	 a	 vztah	 k	podniku	 tak,	 aby	 se	
zvýšila	pravděpodobnost	jeho	stabilizace;		














































adaptaci	 nového	pracovníka	 je	mnohdy	 významnější	 a	 efektivnější	 než	 oficiální	 proces	 (Koubek,	
2001,	str.	181).	






cení	 nového	 zaměstnance.	 Ten	 se	 tak	může	 vyjádřit	 k	procesu	 adaptace	 ze	 svého	úhlu	 pohledu	
(Dvořáková,	2007,	str.	144).	



































Z	důvodu	uvedených	 výše	 je	 tedy	nutné	 sestavit	 časový	harmonogram,	 ze	 kterého	bude	proces	
orientace	a	adaptace	vycházet.	Časový	harmonogram	je	možné	vytvořit	následovně.	
Již	před	nástupem	nového	pracovníka,	tedy	v	období	po	rozhodnutí	o	výběru	pracovníka	organiza-









mělo	proběhnout	 formální	předání	nového	pracovníka	 jeho	bezprostřednímu	nadřízenému,	a	 to	
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bez	ohledu	na	to,	zda	se	pracovník	s	bezprostředním	nadřízeným	setkal	již	dříve.	Rovněž	je	důleži-






Během	prvního	 týdne	 se	pracovník	postupně	 seznamuje	 se	 svojí	prací,	 s	důležitými	 kontaktními	
osobami,	 které	 jsou	 pro	 výkon	 jeho	 práce	 důležité.	 Postupně	 přebírá	 své	 pracovní	 povinnosti	 a	
úkoly	a	tyto	činnosti	koordinuje	a	plánuje	společně	se	svými	nadřízeným	(Koubek	2007,	str.	200).	
V	průběhu	druhého	 týdne	 již	pracovník	 začíná	plnit	 všechny	běžné	povinnosti	 svého	pracovního	
místa.	 V	této	 době	 je	 alespoň	 jedno	 ze	 setkání	 s	bezprostředním	 nadřízeným	 věnováno	 problé-
mům	 jeho	 orientace.	 V	této	 souvislosti	 je	 taktéž	 pracovník	 kontaktován	 ze	 strany	 personálního	
útvaru	(Koubek,	2007,	str.	200).	
Během	 třetího	 a	 čtvrtého	 týdne	může	 pracovník	 v	rámci	 orientace	 absolvovat	 krátká	 školení	 a	
pracovní	semináře,	které	se	týkají	například	norem	chování	v	organizaci,	zaměstnaneckých	výhod	














Adaptace	 je	 však	dosti	 individuální.	Adaptaci	můžeme	 rozdělit	 z	časového	hlediska	na	krátkou	a	
dlouhou	adaptaci.	Příkladem	krátké	adaptace	je	řidič	metra	v	městské	hromadné	dopravě.	Řidič	se	











Podle	Dvořákové	(2007,	str.	143)	„je v posledních letech kladen důraz i na poznání organizační kul-
tury, a proto adaptační program vysvětluje hodnoty a normy organizace s cílem vytvořit silnou 
identifikaci pracovníka a podnítit jeho angažovanost.“	Tento	program	pak	slouží	k	výslovnému	sdě-
lení,	jak	má	kulturní	přizpůsobení	pracovníka	fungovat.	




a	 rozsáhlejší	 informace	současně.	Formální	kurz	 je	příležitost	poskytnout	 informaci	o	organizaci,	
jejich	výrobcích	a	službách,	jejím	poslání	a	hodnotách.		
Formální	kurz	probíhá	prostřednictvím	využití	videa	či	jiných	vizuálních	pomůcek,	které	běžně	nej-
















































Součástí	 adaptačního	procesu	musí	být	 zavedený	 systém	kontrol	 průběhu	a	hodnocení	 jeho	 vý-
sledků.	Personální	útvar	využívá	naplánované	schůzky	k	osobnímu	kontaktu	s	novým	pracovníkem	
a	 nebo	 alespoň	 distribuuje	 formuláře,	 prostřednictvím	 kterých	 získává	 od	 nových	 zaměstnanců	
informace	o	tom,	kde	a	s	čím	mají	problémy	(Dvořáková,2007,	str.	144).	
I	podle	Koubka	(2001,	str.	189)	je	součástí	procesu	adaptace	pracovníka	jeho	soustavné	hodnoce-
ní.	Průběžně	 je	 tedy	hodnoceno,	 jak	 se	pracovník	vyrovnává	s	jednotlivými	problémy	adaptace	 i	
s	narůstajícími	 pracovními	 úkoly	 daného	 pracovního	místa.	 Dále	 je	 také	 hodnocen	 jeho	 přístup	
k	práci	a	jeho	příspěvek	k	vytváření	zdravých	mezilidských	vztahů	na	pracovišti	a	k	výkonu	praco-
viště.	
Dvořáková	 (2007,	 str.	 144)	 uvádí,	 že	 hodnocení	 úrovně	 adaptovanosti	 vypovídá	o	 „spokojenosti 
zaměstnance s prací, o jeho integraci do skupiny a systémů organizace. Personálnímu útvaru posky-
tuje informace použitelné ke zdokonalování adaptačního programu.“ 
Nejefektivnější	 zpětnou	vazbou	na	adaptaci	nového	pracovníka	 z	pohledu	Dvořákové	 (2007,	 str.	
144)	je	rozhovor	bezprostředního	nadřízeného	s	pracovníkem,	protože	přímý	nadřízený	má	mož-
nosti	řešit	pracovní	a	sociální	záležitosti	přímo	na	pracovišti.	








§ Na	 závěr	 procesu	 adaptace	 je	 třeba	 provést	 řízený	 rozhovor	 s	pracovníkem	 a	 společně	
s	ním	posoudit	přínos	adaptace	a	naplánovat	další	rozvoj	pracovníka.	U	tohoto	hodnotí-
cího	rozhovoru	je	taktéž	vhodná	účast	personalisty	a	mentora.	


















dě	 přechodu	 dosavadního	 pracovníka	 na	 jinou	 pracovní	 funkci,	 a	 to	 především	 v	případě,	 že	 se	
jedná	o	pozici	s	odlišným	obsahem	práce	a	v	odlišném	pracovním	a	sociálním	prostředí,	než	mělo	





















































TRW-Carr	 s.r.o.	 ve	 Staré	 Boleslavi,	 je	 součástí	 koncernu	 ZF	 TRW.	 Firma	 ZF	 působí	 ve	 40	 zemích	
světa.	ZF	 je	certifikovaným	dodavatelem	největších	automobilek	a	splňuje	náročné	normy	nejen	

































kdy	 byl	 zaveden	 nový	 systém	 týkající	 se	 procesu	 sestavování	 3bodových	 bezpečnostních	 pásů	
s	tzv.	Optimalizovanou	konečnou	kontrolou		

















roby	 procházejí	 při	 nástupu	 do	 zaměstnání	 jiným	 adaptačním	 procesem	 než	 noví	 zaměstnanci,	
kteří	nastupují	na	kancelářské	pozice.		
	


















měsíců	 před	 koncem	 doby	 určité.	 1	 Specifika	 jednotlivých	 adaptačních	 procesů	 jsou	 uvedeny	
v	následujících	podkapitolách.	
	







































































































níků	na	pracovišti	 organizuje	 a	provádí	 nominovaný	mentor	 společně	 s	Cell	 Leaderem	přímo	na	
pracovišti,	na	kterém	je	nový	zaměstnanec	zařazen.		
	
Během	tohoto	zaškolování	 je	pracovník	 zapracováván	ve	vykonávání	 svých	úkolů.	 	Výrobní	 linky	
mají	předem	nominované	mentory,	kteří	 jsou	novým	pracovníkům	vždy	k	dispozici,	aby	je	zaško-














ností,	 postojů	a	 chování	 zaměstnanců	ve	výrobě	 slouží	 zároveň	 jako	ověření	 znalostí	 konečných	
kontrol.	Hodnocení	 pomocí	 tohoto	 formuláře	 se	 provádí	 periodicky	 a	 podle	 bodového	 výsledku	











































































































































Graf 4 Hodnocení vstupního školení – kancelářské pozice 















osoby.	 Následně	 bylo	 uvedeno,	 že	 20	%	 respondentům	 pomohl	 nejvíce	 kolega	 a	 zbývajícím	 re-
spondentům	(10	%)	 jejich	předchůdce,	který	vykonával	stejnou	práci.	90	%	respondentů	uvedlo,	
že	jim	byla	přidělena	osoba,	za	kterou	si	chodili	pro	radu	a	pomoc.	Zbývajícím	respondentům	(10	


















továny.	 3	 pracovníci	 uvedli,	 že	 by	 ocenili	 větší	 pomoc	 od	 nadřízeného.	 Stejný	 počet	 pracovníků	
napsalo,	že	by	uvítali	větší	pomoc	při	prvních	dnech	práce.	Následující	3	pracovníci	vyhodnotili,	že	
adaptační	 proces	 je	 naprosto	 vyhovující.	 1	 respondent	 napsal,	 že	 je	 potřeba	 zlepšit	 informační	



























Graf 8 Věk – dělnické pozice 
Graf 9 Hodnocení vstupního školení – dělnické pozice 
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Nejvíce	 respondentů	 tvrdí,	 že	 vstupní	 školení	 jsou	 příliš	 detailní.	 Následně	 byla	 nejvíce	 vybrána	
odpověď,	že	školení	jsou	výborná	a	vše	pracovník	pochopil	a	použil.	V	kolonce	jiné	se	objevily	od-








































moc	od	nadřízeného.	8	 respondentů	napsalo	vlastní	návrhy	na	 zlepšení.	Vypsané	odpovědi	 jsou	
následující:	tréninkové	centrum,	možnost	vyzkoušet	si	práci	ještě	nanečisto	před	vstupem	na	lin-

























informací	do	delšího	časového	období.	 S	tím	 také	 souvisí	 větší	pomoc	při	prvních	dnech	v	práci.	
Proto	by	se	měl	mentor	intenzivně	věnovat	novému	pracovníkovi.	
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